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Señores miembros del jurado: 
 En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad 
César Vallejo se presenta la tesis “Liderazgo transformacional y compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de Emergencia de un hospital nivel IV 
Lima 2018”, que tuvo como objetivo: Establecer la relación entre el Liderazgo 
transformacional y compromiso organizacional en enfermeros del servicio de 
emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018. 
 El presente informe ha sido estructurado en siete capítulos, de acuerdo con 
el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado.   
En el capítulo I se presentan los antecedentes y fundamentos teóricos, la 
justificación, el problema, las hipótesis, y los objetivos de la investigación. En el 
capítulo II, se describen los criterios metodológicos empleados en la investigación 
y en el capítulo III, los resultados tanto descriptivos como inferenciales. El capítulo 
IV contiene la discusión de los resultados, el V las conclusiones y el VI las 
recomendaciones respectivas. Finalmente se presentan las referencias y los 
apéndices que respaldan la investigación. 
  
La conclusión de la investigación fue: Existe relación significativa entre 
liderazgo transformacional y compromiso organizacional en enfermeros del 
servicio de emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018,  la misma que fue de 
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La investigación tuvo como objetivo Establecer la relación entre el Liderazgo 
transformacional y el compromiso organizacional en enfermeros del servicio de 
emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018. 
La metodología realizada tuvo un enfoque cuantitativo por considerar en el 
recojo y procesamiento de los datos a la estadística, utilizando el método 
hipotético deductivo, la investigación fue de tipo sustantiva, nivel descriptivo 
correlacional. La población estuvo constituida por 202 y la muestra estuvo 
conformada 115 enfermeros, para el recojo de información utilizó la técnica de 
encuesta y como instrumentos un cuestionario de liderazgo transformacional por 
Bass y Avolio estructurado con 40 ítems y un segundo cuestionario de 
compromiso organizacional por Meyer y Allen de 21 ítems.  
 
Después del procesamiento y análisis de los datos, los resultados 
obtenidos evidenciaron que existe relación significativa entre el liderazgo 
transformacional y el compromiso organizacional en enfermeros del servicio de 
emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018, puesto que el nivel de significancia 
calculada es p < .05 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman tiene un 
valor de  0,770.    
 





The objective of the research was to establish the association between the 
transformational leadership and the organizational commitment in nurses of the 
emergency service of a hospital level IV Lima 2018. 
The methodology used had a quantitative approach to consider in the 
collection and processing of data to statistics, using the deductive hypothetical 
method, the investigation was substantive type, descriptive correlational level. The 
population was constituted by 210 and the sample consisted of 115 nurses, for the 
collection of information used the survey technique and as instruments a 
questionnaire of transformational leadership by Bass and Avolio structured with 40 
items and a second questionnaire of organizational commitment by Meyer and 
Allen of 21 items. 
After the processing and analysis of the data, the results obtained showed 
that there is a significant association between the transformational leadership and 
the organizational commitment in nurses of the emergency service of a hospital 
level IV Lima 2018, since the level of significance calculated is p <. 05 and the Rho 
correlation coefficient of Spearman has a value of, 770. 

























1.1. Realidad problemática 
 
Partiendo por lo señalado por Ramírez y Domínguez (2012) “el compromiso 
organizacional es un estado psicológico, el cual se evidencia por un vínculo o lazo 
entre el individuo con su organización” (p. 23).   
Esto se interpreta como una actitud que reflejaría, de alguna manera, la lealtad 
a la organización y, es un desarrollo continuo mediante el cual los participantes 
expresan su preocupación por la organización de manera permanente, el éxito y 
bienestar continuo de ésta.  Este aspecto de significado para las organizaciones se 
ha volcado en la generación de planes y programas de acompañamiento al 
personal, pretendiendo fidelizar a los trabajadores ya que de acuerdo con lo vertido 
por Meyer y Allen (1990, citado por Peña, Díaz, Chávez y Sánchez, 2016, p. 97)  
Siendo el compromiso organizacional un conjunto de valores, creencias e 
impresiones relativas del empleado frente a la organización, que conllevan a un 
vínculo entre una persona y la organización, refleja un deseo, necesidad, incluso 
una obligación de mantenerse dentro de la organización (p. 97)  
Una organización llega al éxito fundamentalmente por el capital humano, el 
cual presenta un compromiso organizacional demostrándose a través de la lealtad 
y el vínculo entre los empleados y su organización. 
A nivel Nacional se han formulado algunos trabajos de investigación que 
tuvieron  la misma temática, como es de Barra (2017) que se realizó en el contexto 
del Hospital Dos de Mayo, sin embargo dentro de las sugerencias que ella hace se 
hace referencia a la relevancia de la réplica de este mismo estudio en otros 
contextos similares. Habría que rescatar las sugerencias de investigadores no 
solamente como una cuestión de corroboración sino también como una fase 
importante en la generación de conocimiento, enmarcado en un contexto de un 
hospital de nivel IV, que dista del nivel III en el que Barra (2017) hizo su estudio. 
El Hospital de nivel IV, categoría III-1, presta servicios en todas las 
especialidades médicas y quirúrgicas, brindando atención a través de Consultorios 
Externos, Cuidados intensivos y servicio de Emergencia las 24 horas del día, 
basándose en el servicio de Emergencia cuenta con personal especialista y 
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preparados en el área, pero se identifican ciertos problemas como la poca 
identificación institucional, desmotivación, falta de compromiso laboral, tardanzas 
generando descuentos de acuerdo a ley que agudiza el malestar de los 
trabajadores, escasa capacitación a eventos educativos y participación en las 
reuniones académicas, sociales y aniversarios por parte de los trabajadores, 
conflictos interpersonales y las comunicaciones verticales con los jefes inmediatos, 
teniendo poco tiempo para tener una fluida, productiva y amical comunicación, que 
le permita relacionarse y ser  utilizada para tener decisiones propias dentro del 
grupo; afectando dichos problemas en sus labores diarias e indirectamente 
afectando a los pacientes y el compromiso organizacional. 
Dentro de la bibliografía consultada se tienen muchos trabajos de 
investigación en donde se atribuye como causa principal la falta y/o poco manejo 
del liderazgo por parte de las personas que detentan las jefaturas, sin embargo, 
para el caso de hospitales no se tiene mucha evidencia que atribuya lo investigado 
por estos especialistas, razón por la cual se hace necesario estudiar y refrendar no 
solamente las investigaciones sino la teoría sobre la cual se cimienta el presente 
estudio.  
1.2. Trabajos previos. 
Antecedentes internacionales. 
Calderón (2016) en su tesis de maestría titulada Estilos de liderazgo de las 
enfermeras coordinadoras y supervisoras de una IPS de tercer nivel de Bogotá, 
tuvo como objetivo identificar los estilos de liderazgo de las enfermeras 
supervisoras y coordinadoras de una Institución prestadora de Servicios de Salud 
(IPS), presento una investigación cuantitativo de tipo descriptivo de corte 
transversal, diseño no experimental muestra de 10 coordinadoras, la técnica fue de 
encuesta a través del cuestionario, concluyó que el estilo de liderazgo 
predominante en las enfermeras coordinadoras y supervisoras es el Liderazgo 
Transformacional desde la óptica de los colaboradores y de líderesas, en el grupo 
de las coordinadoras se halló: un predominio de la influencia idealizada atribuida, 
en 2do lugar estuvo la motivación inspiracional, seguido de la influencia idealizada 
conductual, en 4to lugar estuvo el carisma inspiracional y finalmente, la 
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estimulación intelectual; para el grupo de las supervisoras la característica que 
lidera fue la motivación inspiracional seguida de la influencia idealizada. 
Pardo (2011) en su tesis de maestría titulada Liderazgo personal e 
interpersonal en los coordinadores y profesionales en enfermería que laboran en 
las IPS de tercer nivel de atención de Cartagena, realizado en Colombia.  El 
objetivo fue identificar las características del liderazgo personal e interpersonal en 
los coordinadores y profesionales en enfermería que laboran en las IPS de 3er 
nivel de atención, personal que labora en los servicios de hospitalización, 
urgencias, cirugía y en cuidados intensivos, del 3er nivel de atención en salud. El 
enfoque fue cuantitativo, descriptivo y transversal. La muestra estuvo conformada 
por 21 coordinadores y 117 profesionales en enfermería.  En el estudio se utilizó la 
escala de evaluación de liderazgo personal e interpersonal, concluyó que: En los 
profesionales en enfermería la debilidad principal se relacionó con la 
responsabilidad, siendo una dificultad también para los coordinadores limitando su 
crecimiento personal y profesional de los individuos. Los jefes de enfermería 
mostraron fortalezas en el liderazgo interpersonal; las debilidades y fortalezas en 
las dimensiones del liderazgo personal e interpersonal reflejaron la contribución 
que hace cada persona a la organización, al equipo de trabajo y a su crecimiento 
personal.  
 
Pérez (2013) en su tesis de maestría: Relación del grado de compromiso 
organizacional y el desempeño laboral en profesionales de la salud de un hospital 
público. México, se propuso identificar la relación existente entre el compromiso 
organizacional y el desempeño laboral en estos profesionales de la salud, fue una 
investigación tipo descriptivo, transversal, con diseño cuasiexperimental, 
encuestaron a una muestra de 72 participantes (40 enfermeras, 30 médicos, 1 
supervisora de enfermeras y el subdirector del hospital), se usó el cuestionario, los 
resultados mostraron que la mayor cantidad de médicos tuvieron un amplio sentido 
de compromiso con el nosocomio, las enfermeras tuvieron resultados similares que 
los galenos en esta escala, dicho de otro modo, de la muestra total un 30% 
presentó bajo compromiso con la organización y el 70% presentó puntajes altos, en 




Rojas (2017) en su tesis de maestría titulada Liderazgo transformacional y 
relaciones interpersonales del personal de enfermería en emergencia de un 
hospital nacional de nivel III Lima 2017, se propuso determinar la relación que hubo 
entre liderazgo transformacional y las relaciones interpersonales del personal de 
enfermería. Fue una investigación sustantiva, descriptiva y correlacional. Su diseño 
fue no experimental de corte transversal. Se encuestó a 86 enfermeros, mediante 
el cuestionario, los resultados mostraron que existió una relación significativa entre 
la motivación inspiracional, carisma, estimulación intelectual y consideración 
individual y las relaciones interpersonales de enfermería. Llegó a la conclusión que 
presenta una relación significativa entre el liderazgo transformacional y las 
relaciones interpersonales del personal de enfermería. 
Barra (2017) en su tesis de maestría titulada Liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional en enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo 
Lima 2017. El objetivo fue establecer la relación entre el liderazgo transformacional 
y el compromiso organizacional en estas enfermeras. Fue una investigación 
sustantiva y descriptiva. Diseño no experimental. La muestra fue de 188 
enfermeros, se utilizó la encuesta como técnica utilizada para la recolección de 
información, tipo de instrumento el cuestionario, los resultados mostraron que 
existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso 
organizacional en las enfermeras del HNDM.; Las enfermeras presentan el 50.5% 
un nivel regular con respecto al liderazgo transformacional y un 60% de 
compromiso de continuidad. 
Tucto (2017) en su tesis de maestría titulada estilos de Liderazgo y 
compromiso organizacional percibida por los enfermeros de la microred Aparicio 
Pomares Huánuco; 2017, se propuso determinar la relación entre el estilo de 
liderazgo y el compromiso organizacional de los profesionales de enfermería. La 
investigación fue observacional, descriptiva correlacional. Tuvo un diseño no 
experimental de corte transversal o transaccional, se encuestó a 49 enfermeras, 
mediante un cuestionario. Los resultados obtenidos indicaron que el ejercicio del 
estilo de liderazgo de los jefes de servicio, fue percibida por los enfermeros en un 
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nivel favorable de 42,4% (21), un 49,5% (24) percibieron como medianamente 
favorable y 8,1% (4) un nivel desfavorable. La percepción de los enfermeros en 
estudio, sobre el nivel del compromiso organizacional fue de nivel alto de la 
muestra 51,7% (25), un 36,7% (18) percibió en el nivel regular y un 11,6 % (6) en el 
nivel bajo. 
Valverde (2017) en su tesis de maestría titulada Inteligencia emocional y 
compromiso organizacional del profesional de enfermería en un hospital nivel lll 
2017, pudo establecer la relación entre la inteligencia emocional y el compromiso 
organizacional de estos profesionales, fue una investigación sustantiva, descriptiva, 
de diseño no experimental, corte transversal o transaccional, encuestó una 
muestra de 80 enfermeras, a través de un cuestionario. Los resultados 
demostraron una relación alta y positiva entre las variables estudiadas, en el grupo 
de profesionales de enfermería evaluados  en un hospital nivel III 2017. 
Mallque (2016) en su tesis de maestría  titulada Liderazgo transformacional 
y clima organizacional de los usuarios internos del Centro Médico Ocupacional 
Medsolutions. Magdalena del Mar 2016, determinó la relación que hubo entre el 
liderazgo transformacional y clima organizacional. Fue  una investigación 
cuantitativa, correlacional, de diseño no experimental y transversal. Encuestaron a 
80 trabajadores del centro médico, mediante dos cuestionarios multifactoriales. 
Llegando a las siguientes conclusiones: el 34% manifestaron que el liderazgo 
transformacional fue alto, con respecto al clima organizacional los encuestados 
presentan un clima organizacional alto 30%. 
Vargas (2015) en su investigación: Grado de compromiso organizacional 
según el modelo de Meyer & Allen en los médicos residentes del hospital regional 
docente Las Mercedes, Chiclayo 2015, se propuso determinar el grado de 
compromiso organizacional de los médicos residentes.  Fue una investigación 
descriptiva y aplicada, con diseño no experimental. Se encuestó a una muestra de 
29 médicos residentes. Los resultados mostraron que el grado de compromiso 
organizacional de los médicos residentes fue alto, el componente afectivo de los 
residentes de 1er año fue de un nivel alto, el componente de continuidad arrojó que 
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los residentes de 2do año tuvieron un nivel Muy alto y en el componente normativo, 
que los residentes de 3er año tuvieron un nivel alto. 
Talavera (2014) en su tesis de maestría Liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional en la institución educativa emblemática Luis Fabio 
Xammar Jurado UGEL 09- Huaura, 2014, determinó la relación existente entre el 
Liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. El estudio fue 
descriptivo correlacional, con diseño no experimental. Encuestó a 110 docentes. 
Los resultados demostraron que hubo una relación significativa y directa, se 
observó que 3,6% de los docentes opinaron que el liderazgo transformacional y el 
compromiso organizacional son malos, el 5,5% opinan que el liderazgo 
transformacional es regular y el compromiso organizacional es malo. Asimismo el 
18,2% opinaron que el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional 
fueron regulares, el 6,4% precisaron que el liderazgo transformacional fue bueno y 
el compromiso organizacional regular. Finalmente el 2,7% afirmaron que el 
liderazgo transformacional fue regular y el compromiso organizacional bueno, el 
63,6% afirmó que tanto el liderazgo transformacional como el compromiso 
organizacional fueron buenos. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
Se presentaron las diferentes concepciones y teorías relacionadas con el 
Liderazgo transformacional y compromiso organizacional en enfermeros del 
servicio de emergencia de un hospital nivel IV, se desarrollan las dimensiones que 
permitieron la medición de las variables de estudio y las diferentes teorías bajo las 
cuales se desarrolló la presente investigación.   
Bases teóricas de la variable 1: Liderazgo Transformacional 
Conceptualización 
Bernard Burns (1978) el liderazgo transformacional conlleva la formación de una 
relación de estimulación y elevación mutua que transforman a los seguidores en 
líderes y los puede convertir en agentes morales (p. 165).  
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Continuando con Burns (1978, citado por Fairholm 2001, p.2), el liderazgo: 
 Provoca modificaciones en las personas y en las relaciones sociales, 
provoca un cambio valioso y positivo en los colaboradores con la finalidad de 
desarrollar seguidores en líderes, incrementando la motivación, la moral y el 
rendimiento de los seguidores, estos incluyen conectar el sentido de identidad con 
la misión y la identidad colectiva de la organización; siendo un modelo a seguir; por 
lo que el líder puede alinear seguidores con tareas que optimicen su desempeño. 
 
De acuerdo con Bass (1985, citado por Perilla-Toro y Gómez-Ortiz, 2017, p. 95), el 
liderazgo implica: 
Un proceso de influencia a través del cual los líderes incentivan en los 
seguidores una nueva forma de verse tanto a ellos mismos como a los retos y 
oportunidades de su entorno. El líder transformacional incentiva una motivación 
regular hasta transformarlas al compromiso, incentiva los logros, metas y 
autodesarrollo a los seguidores, así mismo promueven a los grupos y 
organizaciones. 
Así mismo para Stogill y Bass (1990, citado por Rojas, 2017, p. 26), el 
Liderazgo transformacional convence e incentiva a los seguidores a un cambio de 
valores, creencias y necesidades, por el cual la motivación del líder implica en el 
desarrollo de sus seguidores, se valora a los empleados por su crecimiento 
personal, en vez de considerarlos herramientas para el logro de objetivos 
Por su parte Chiavenato (2002, p. 512) afirmó que:  
El fenómeno social del liderazgo solo ocurre en los grupos sociales y en las 
organizaciones; es una influencia interpersonal realizada en una situación dada y 
dirigida a través de la comunicación humana para la realización de objetivos 
específicos. Demostrándonos la capacidad de influenciar que presenta un líder 
para llevar una organización a conseguir los objetivos planteados para la mejora de 
la calidad. 
Estudios de Costa y Paluci (2003, p. 411) señalaron que  el liderazgo no es 
un cargo, pero si un modo de pensar y se comportar influenciando en otras 
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personas, los enfermeros en su práctica profesional y académica deben buscar 
ejercer un liderazgo de impacto, siendo responsables por cambios en el cuidado a 
la salud.  
 
Continuando con Bass y Avolio (2006, citado por Bracho y García, p. 168), 
los líderes transformacionales, incentivan cambios en la visión que guían a cada 
seguidor a poner a un lado sus intereses personales para buscar el interés 
colectivo, a pesar que no tenga satisfechas sus necesidades vitales existenciales, 
como la seguridad, amor, afiliación y salud 
De acuerdo con Maxwell (2007, citado por Bracho y García, p.168), el líder 
transformador dirige su esfuerzo en lograr un aprendizaje continuo en la 
organización, para comunicar su propósito estratégico es guiar sus acciones para 
lograr con eficiencia y eficacia la dinámica productiva, así como el intercambio de 
ideas. 
Según Cuevas (2011, p.107) planteo que: Los líderes se encuentran en una 
constante lucha para lograr ser más competitivos dentro de las organizaciones y 
empresas, lo que ha creado que las personas o colaboradores sean eficientes y 
capaces de dar mucho de sí para la mejora de la organización o empresa.  
Importantes estudios de Barcelona (2014, citado por Barra 2017, p. 30) 
señala  que: Todo líder transformacional se encarga de “transformar” y colaborar 
con otros a ayudarse mutuamente, armonioso, y mirar una organización como un 
todo. 
 
Modelo teórico del Liderazgo Transformacional  
MacGregor introdujo por primera vez el concepto de liderazgo transformador en su 
investigación.  Actualmente se usa en psicología organizacional. De acuerdo con 
este autor, el liderazgo transformador es un proceso en el cual los líderes y 
seguidores se apoyan mutuamente para avanzar a un nivel superior de moral y 
motivación. Estableció dos conceptos principales: "liderazgo transformacional "y" 
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liderazgo transaccional”. Según Burns los líderes transaccionales generalmente no 
luchan por un cambio cultural en la organización, pero trabajan en la cultura 
existente, mientras que los líderes transformacionales pueden tratar de cambiar la 
organización cultura. 
 
Para Burns (1978, citados por Perilla-Toro y Gómez-Ortiz, 2017, p. 96) el 
liderazgo transformacional implica la formación de “una relación de 
estimulación y elevación mutuas que transforma a los seguidores en líderes 
y puede convertir a los líderes en agentes morales”.  
De acuerdo con Bass (1985), el líder motiva e inspira a los seguidores a 
conseguir un desempeño que supera las expectativas al transformar las actitudes y 
los valores de los seguidores. Este liderazgo consiste en promover a los 
seguidores a verse de una nueva forma y a ver los retos y oportunidades de su 
entorno, logran optimizar e innovar. 
Por su parte, Lerma (2007, citados por Bracho y García 2013, p. 167), 
explica como el liderazgo transformacional insta y guía a las personas a enfatizar y 
lograr las metas, actuando con entusiasmo y energía. 
Asimismo, para Velásquez (2006), el liderazgo transformacional: 
Crea una transformación en otras personas a ayudarse mutuamente, provocando 
un cambio positivo, de forma armoniosa, integral dentro de la organización; 
aumentando la motivación, la moral y el rendimiento de sus seguidores; conlleva 
un enfoque hacia la visión para incentivar la conducta positiva de los seguidores, 
motivando la capacidad de conducir los aspectos que determinan la cultura 
organizacional, favoreciendo una cultura de organizacional.  
Por su parte, Lerma (2007), explica el liderazgo transformacional conforma 
un conjunto de parámetros donde las personas seguirán a quien los inspire, en el 
cual los seguidores se conducen por una visión en lograr significativas metas, 
siendo primordial actuar con energía, entusiasmo y positivismo. (p. 121) 
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Por ende, el liderazgo transformacional motiva e inspira a los seguidores a 
formar parte de los cambios del entorno, por lo cual sensibiliza a todos los 
seguidores por el empoderamiento de la visión y misión logrando alcanzar un clima 
laboral armonioso, laborando con entusiasmo, responsabilidad, productividad con 
un alto sentido de compromiso con el logro de los propósitos organizacionales. 
Características del Liderazgo Transformacional 
De acuerdo con Maxwell (2007, citado por Bracho y García 2013, p. 4), el líder 
transformador busca lograr un significado de aprendizaje dentro de la organización, 
logrando ser competente y comunicar su propósito estratégico, dirige las acciones 
para conseguir la dinámica productiva, así mismo las ideas. 
Según Bass y Avolio (2006, citado por Bracho y García 2013, p. 4), los 
líderes transformacionales, aplican la influencia en sus interrelaciones con los 
individuos del grupo incentivando cambios en la visión que conlleva a los miembros 
a dejar intereses particulares para buscar el interés colectivo, aun cuando no tenga 
satisfechas sus necesidades vitales existenciales, tales como salud. Amor, 
afiliación y seguridad. Entre las características principales se tiene: Carisma, 
creatividad, visión, misión, ética, interectavidad, orientación a las personas. 
Importancia del Liderazgo Tranformacional 
Según Fairholm (2001, p. 1) explica la importancia del liderazgo transformacional 
como un proceso de dirección, con un entorno cambiante, por el cual el líder toma 
acciones que inspira y motiva a sus seguidores; siendo fundamental considerar 
estas acciones de los líderes en cualquier tipo de organización, indistintamente de 
las actividades llevadas a cabo, es requerido un proceso de dirección focalizado a 
la transformación, el cual se relaciona con el logro de los metas. 
Por lo tanto, el liderazgo transformacional procura motivar e incentivar a los 
seguidores a que participen activamente en los cambios del entorno interno, 
logrando la sensibilidad de los miembros para cumplir con la visión y misión, dentro 
de un clima laboral sano, laborando con entusiasmo, responsabilidad, 
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productividad, alto sentido de compromiso con el alcance de los propósitos 
organizacionales 
Dimensiones del liderazgo transformacional 
Según Bass (1996, p. 27) el liderazgo transformacional, se basa en un modelo de 
cuatro tipos de comportamiento, los cuales son: motivación inspiracional, influencia 
idealizada, estimulación intelectual y consideración individual. Para este estudio se 
toma como dimensiones:  
Dimensión 1: Motivación Inspiracional.  
Bass y Avolio (1994, citado por Rojas, 2017, p. 35) definieron la motivación 
inspiracional como parte del líder transformacional incentiva con pasión, optimismo 
y espíritu de equipo esto va motivar y dará lugar a una inspiración a quienes les 
siguen, logrando seguidores involucrados y comprometidos con una visión 
compartida. El líder se convierte en un ejemplo digno de ser imitado, empleando la 
comunicación y la escucha como un motivo para transmitir sus objetivos, a través 
de palabras de aliento las posibilidades para alcanzar la visión. 
 Mendoza y Ortiz (2006) Este tipo de líder presentan un talento innato de 
motivar a los seguidores para alcanzar un alto desempeño, es bueno logrando  
esfuerzos extras y tiene el poder de convencimiento a los seguidores de sus 
habilidades. El incentiva la disposición para el cambio y alienta un amplio rango de 
intereses. La frase representativa es: “Espero su mejor esfuerzo”. (p.121) 
Gil, Muñiz y Delgado (2008), sostienen que: Los líderes debe de incentivar  
cambios en las expectativas de las personas en creer que los problemas 
organizacionales pueden resolverse. La conducta del líder da significado y reta a 
los seguidores. Existe un alto optimismo en el futuro, comunica y comparte una 
visión ideal del rumbo de la organización con entusiasmo, optimismo, espíritu de 





Dimensión 2: Carisma o influencia idealizada.  
Bass (1985, citado por Rojas, 2017, p. 35) afirmó que: El carisma o influencia 
idealizada, son comportamientos que actúan como modelos de rol para los 
seguidores; se demuestra consideración e importancia por las necesidades  de los 
demás, e inclusive de sus propias necesidades y compartir riesgos con los 
seguidores, enseñando y demostrando con el ejemplo estándares de conducta 
ética y moral. El líder será respetado, admirado y tiene la confianza de quienes le 
siguen; son modelos de identificación e imitación. Pero eso no es suficiente para 
dar cuenta del proceso transformacional.  
Mendoza y Ortiz (2006) Son líderes que presentan una personalidad 
carismática y son identificados por los seguidores como poseedores de un alto 
grado de moralidad, respeto, confianza e integridad. Se colocan al frente de los 
problemas y celebran el éxito con sus seguidores. Por eso este estilo aparece con 
dos dimensiones que comprenden características personales y la conducta de ese 
líder. La frase representativa es: “Si cree que es correcto, entonces.”(p.121) 
  Gil, Muñiz y Delgado (2008), sostienen que: El líder Construye respeto y 
confianza en los seguidores para adaptarse a cambios radicales y fundamentales 
en las personas y las organizaciones que operan. Posee dos subtipos: atributos 
(percepción del líder como confiable, carismático, responsable, poderoso, y 
conducta (acciones carismáticas del líder que se refieren a creencias, valores  y un 
sentido de misión). (p. 17). 
Cuando un líder tiene carisma no solo lidera, sino que enseña, tiene seguidores  , 
la imagen de un líder es sumamente importante y prácticamente se podría decir 
que toda aquella persona que vota en unas elecciones lo hace muchas veces hacia 
un político y no hacia un partido. 
Dimensión 3: Estimulación intelectual.  
Bass y Avolio (1994, citado por Rojas, 2017, p. 36) explican que todo líder 
transformacional incentiva a los seguidores o trabajadores para efectuar cambio y 
modificaciones en sus proyectos y así mismo renovar y crear nuevos modelos, a 
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través de nuevas hipótesis y la delimitación del problema, pidiéndoles ideas y 
soluciones, sin emitir juicios apartes por ser muy distintos al líder que se tenga en 
ese momento ni mencionar los errores en presencia de todos. 
Mendoza y Ortiz (2006) Conlleva al líder a establecerse y guía a otros para 
que piensen y analicen acerca de los problemas y desarrollen sus propias 
habilidades de solución. Este estilo es frecuentemente utilizado por los padres, 
pero es menos común en las organizaciones. La frase representativa es: “¿Qué 
piensa hacer frente a?”(p. 121) 
Gil, Muñiz y Delgado (2008), sostienen que: El líder busca enfatizar hacia la 
creatividad e innovación al comparar y cuestionar viejas formas, tradiciones y 
creencias con nuevas formas de solución e innovar estando a la vanguardia, los 
seguidores se encuentran constantemente retados a buscar nuevas maneras de 
operar y accionar al desligarse de los conocimientos anteriores y vincularse a 
nuevas acciones. (p. 18). 
 
Dimensión 4: Consideración individual.  
Bass y Avolio (1994, citado por Rojas, 2017, p. 37): El líder se relaciona 
directamente con el trabajador o seguidor, de acuerdo con sus capacidades y 
necesidades. El líder transformacional actúa como coushing, guía y mentor de los 
seguidores, prestando gran importancia especial a cada una de sus necesidades 
para su logro y desarrollo personal; haciendo que cada individuo se sienta 
valorado. 
Mendoza y Ortiz (2006) En esta dimensión el líder demuestra el cuidado, la 
empatía, el proveedor de retos y oportunidades para los seguidores. Su 
características principal es escuchar y la empatía que transmite. El líder se 
caracteriza por escucha activo y ser un comunicador fuerte. Este es el primero de 
los estilos transformacionales. La frase representativa es: “Me interesa que usted 
se desarrolle profesionalmente y haga carrera en esta organización” (p. 121) 
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Según los autores Gil, Muñiz y Delgado (2008), El líder se involucra con las 
necesidades y fortalezas de los seguidores, presta atención a las necesidades 
individuales de logro y crecimiento, Su rol es de guía, mentor y ayuda a sus 
seguidores a desarrollar altos niveles y tomar decisiones responsabilidades para su 
propio desarrollo. (p. 18). El líder transformacional es un modelo a seguir, debido a 
que los seguidores depositan su confianza y el respeto al líder, quieren imitar a 
este individuo e interiorizar sus ideales. 
Bases teóricas de la variable 2: Compromiso Organizacional 
Conceptualización 
Ramírez y Domínguez (2012) señalaron que: 
El compromiso organizacional es un estado psicológico, considerándolo 
como una actitud que refleja la lealtad de los empleados a su organización y 
es un proceso continuo a través del cual los miembros de la organización 
expresan su preocupación por la organización, el éxito y bienestar continuo 
de ésta. (pp. 23) 
Continuando con Robbins y Jugde (2009) “el comportamiento organizacional 
busca identificar el comportamiento que tienen los individuos, grupos y estructura 
dentro de las organizaciones, con objeto de aplicar el conocimiento en beneficio de 
las organizaciones” (p. 45) 
Para Dubrin. (2003) “el Comportamiento organizacional viene hacer el 
estudio del comportamiento humano dentro del trabajo, la interrelación entre las 
personas y la organización” (pp. 2, 6) 
Así mismo Davis y Newstrom (2000) Sostuvieron que “a mas años de 
servicio en una organización el compromiso es habitualmente más fuerte entre los 
colaboradores con más, aquellos que han experimentado éxito personal en la 
empresa y quienes trabajan en un grupo de colaboradores comprometidos por un 
mismo objetivo” (p. 22) 
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Mientras que Meyer & Allen (1991, citado por Peña Díaz Chávez y Sánchez, 
2016), definieron el Compromiso como “un conjunto de impresiones, valores y/o 
creencias del empleado dirigidas hacia la organización, que caracterizan la 
correlación entre una persona y la organización. Refleja un anhelo y una necesidad 
de mantenerse dentro de una organización” (p. 97) 
Explica también Meyer & Allen (1990) que: 
El componente afectivo del compromiso organizacional, refiere al apego 
emocional, el respecto, la identificación y la colaboración de los empleados 
en la organización. El componente de continuidad se refiere al compromiso 
basado en los costos que los empleados asocian con abandonar la 
organización. Finalmente, el componente normativo se refiere a los 
sentimientos de obligación de los empleados de permanecer dentro de la 
organización. (p. 1) 
 
Porter y Lawler (1965) definieron “el Compromiso organizacional lo 
consideran como el deseo y empeño de realizar elevados esfuerzos por el bien de 
la organización, el deseo de permanecer en la misma y aceptar sus principales 
objetivos y valores” (p. 23) 
 
Modelo teórico de la variable 2: Compromiso Organizacional 
Meyer y Allen (1991, citado por Portilla, 2017, p. 11) sustentan el compromiso 
organizacional como un estado psicológico, en el cual existe una relación y vínculo 
entre la persona y la organización, por ende causa consecuencias respecto a la 
decisión de continuar en la organización o dejarla.  
Continuando con Meyer y Allen (1997, citado por Portilla, 2017, p. 9.) Ellos 
plantearon una teoría que consta de tres principios del compromiso organizacional, 
las cuales son: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso 
normativo. La primera hace referencia al componente afectivo, es el grado en que 
el empleado desea continuar en la organización teniendo deseo e interés de 
continuar en la empresa y realizando esfuerzos por quedarse en ella; ejerciendo 
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esfuerzos considerables en beneficio de la organización y un  fuerte deseo por 
mantenerse como miembro de la organización. 
Respecto al compromiso de continuidad es el grado y existe un vínculo 
mayor al afectivo en que el empleado permanece en la organización debido al 
tiempo de trabajo, el dinero y el esfuerzo que se ha invertido para sentirse parte de 
la empresa. Finalmente, el compromiso normativo es el grado en que el empleado 
se siente obligado, es un vínculo superior al de continuidad, donde existe 
compromiso con la organización y por lo tanto desea permanecer en esta. 
(Aamodt, 2010, p.23)  
Características del Compromiso Organizacional 
Streets (1977, citado por Arias, 2001, p.3) lo define como “Es el poder de 
identificación e involucramiento de los individuos hacia la organización”. Plantea un 
modelo, el cual fue aceptado en una investigación entre ingenieros, científicos y 
empleados de un hospital, que plantea tres fuentes de compromiso: 
 
Figura 01. Características del compromiso organizacional.  
Importancia de la variable 2: Compromiso Organizacional 
Una organización llega a ser exitosa por su capital humano, ya que logra ser un 
mecanismo de dirección importante para la empresa y poder analizar la lealtad y 




Es de suma importancia para las organizaciones conocer el grado y tipo de 
compromiso de sus miembros. Harter (2002, citado por Peña, Diaz, Chavez, 2016, 
p.96) consideran que el compromiso laboral se demuestra a través de el 
involucramiento laboral y de la satisfacción y entusiasmo de los trabajadores.  
Hinojosa, (2010) hace mención que: 
La satisfacción del trabajador ocupa un lugar preferente dentro de la 
productividad y la dirección del personal dentro de las organizacionales, se 
considera elementos claves de la subsistencia en el tiempo, y que la percepción 
que adopten los trabajadores sea negativa o positiva influye en la relación que 
estos presenten dentro de la organización y el nivel de compromiso y 
productividad. (p. 4) 
El compromiso organizacional es de suma importancia en un Hospital para 
poder brindar un servicio de calidad de acuerdo con Arias (2001, citado por Barra, 
2017, p. 23) señaló que los indicadores de permanencia de empleo sustentas la 
importancia del compromiso organizacional, se considera de gran valor que los 
empleados tengan puesta la camiseta, es decir que sientan consideración por su 
empresa y hagan un buen trabajo asi como sentirse valorado por parte de la 
organización. 
Betanzos y Paz (2007, p. 208) menciona que: 
El compromiso de los trabajadores es la identificación individual dentro de 
una organización en particular, y se caracteriza por un fuerte deseo de permanecer 
como miembro de una organización y manteniendo altos niveles de esfuerzo en 
beneficio de la organización y así como la aceptación de valores, creencia 
definitiva, aceptación de los valores y metas de la organización, resultando que los 
empleados se encuentren comprometidos y manifiestan cierta intensidad en la 
unión emocional con la organización. 
La importancia del compromiso organizacional se basa desde el punto de 
vista de los trabajadores, logrando una estabilidad laboral, cubriendo sus 
necesidades de reconocimiento, emocionales y económicas y y que además 
impacta directamente  demostrándolo a través de sus habilidades, lo que mejora la 
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productividad en las organizaciones recudiendo el ausentismo y la rotación de los 
empleados.   
Para lograr el éxito de la organización, todos los trabajadores empezando 
por los directivos hasta los trabajadores deben compartir y difundir la misma visión 
y misión para lo cual se requiere de unas competencias de orden moral y social. 
 
Dimensiones de la variable 2: Compromiso Organizacional 
Meyer y Allen (1990, citado por Valverde, 2017, p. 31) explicaron tres dimensiones 
del compromiso organizacional: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y 
compromiso normativo. 
 
Figura 02. Dimensiones del compromiso organizacional. (Tomado de Ramos, 2005, 
p. 50) 
Dimensión 1: Compromiso Afectivo 
Es el vínculo emocional que presenta la persona con la organización como 
resultado de sentirse tratado de manera justa al percibir la satisfacción de sus 
necesidades y expectativas laborales, lo que incentiva en el deseo de pertenecer a 
la organización, haciendo grata su permanencia en la misma. Los trabajadores con 
un fuerte compromiso afectivo continúan en su organización porque quieren 
hacerlo. Meyer y Allen (1991, citado por Pérez, 2015, p. 21) 
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Ramos (2005, p.50) explica el compromiso afectivo como: 
Un fuerte vínculo emocional; una sincronización con los objetivos, metas y 
valores de la organización, produciendo un apego emocional de los empleados con 
la organización, una características resaltante es el deseo de continuar como 
miembro de la organización. 
El compromiso afectivo, de acuerdo con Betanzos y Paz (2007), alude que: 
Relacionan el vínculo emocional, identificación y compromiso con la 
organización, estableciendo lazos emocionales, satisfacción con las necesidades y 
expectativas, lo que conlleva a buscar también el bienestar de la organización.  El 
empleado asume los problemas de la organización como suyos, siendo solidario y 
cooperativo cuando las cosas funcionan mal. (p 211) 
 
Dimensión 2: Compromiso de Continuidad 
Viene a ser la necesidad de permanecer dentro de la organización debido a las 
altas inversiones realizadas respecto a su tiempo y esfuerzo dedicados al trabajo 
realizado dentro de la organización, lo que sería una pérdida si renuncia al puesto 
que ocupa dentro de la empresa. Otra opción seria las bajas alternativas de trabajo 
fuera de la organización, llevando a la consecuencia el apego a la organización por 
necesidad. En otras palabras los trabajadores con un fuerte compromiso continuo 
permanecen en su organización porque necesitan hacerlo. Meyer y Allen (1991, 
citado por Pérez, 2015, p. 21) 
Así mismo  Meyer y Allen (1991, citado por Peña, Díaz, Chávez, y Sánchez 
(2016, p. 98). Ss podría decir que existe un vínculo asociado con continuar,  
participativo y un costo asociado a irse. Reflejándose una mirada introspectiva 
calculadora pues se refiere a la progresión de inversiones, tales como la 
educación. 
Rivera (2010) Es la inversión de tiempo, dinero y esfuerzo físico y 
psicológico que el colaborador  realizado hacia la empresa, es el sentimiento de 
vinculo hacia la institución  y dejar la organización implicaría perder mucho, así 
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mismo si éste percibe que sus oportunidades de trabajo fuera de la organización 
serán reducidas, se incrementa su apego hacia la empresa. (p.33) 
Dimensión 3: Compromiso Normativo 
Es el grado por el cual la persona siente la obligación moral de permanecer en la 
organización, la lealtad e inversión en la organización. Los trabajadores con un alto 
nivel de compromiso normativo sienten que deben quedarse en la organización. 
Meyer y Allen (1991, citado por Pérez, 2015, p. 21) 
En el compromiso normativo, viene a ser la lealtad o un sentido moral, por 
recibir prestaciones como la capacitación, beneficios económicos tales como bonos 
o prestaciones superiores a la ley, hace que el empleado debe permanecer hasta 
que la deuda sea cubierta.  
Ramos (2005) Tiene su origen en la formación de valores desde la infancia, 
que bien pudieran darse en el seno familiar o en otras organizaciones como es la 
escuela. También el trabajador con un Compromiso normativo siente una deuda 
con la organización por la oportunidad de laborar y siente que sería una deslealtad 
abandonarla. Este tipo de colaborador, el trabajador “incondicional”. Resulta del 
sentimiento de obligación o deber moral hacia la reciprocidad: al ver que la 




1.4. Formulación del problema 
Problema General. 
¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y el compromiso 








Problema específico 1.  
¿Cuál es la relación entre la influencia idealizada ò carisma y el compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel IV 
Lima 2018? 
Problema específico 2.  
¿Cuál es la relación  entre la motivación inspiradora y el compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel IV 
Lima 2018? 
Problema específico 3.  
¿Cuál es la relación entre la consideración individualizada y el compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel IV 
Lima 2018? 
Problema específico 4.  
¿Cuál es la relación entre la estimulación intelectual y el compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel IV 
Lima 2018? 
1.5. Justificación. 
La presente investigación es importante porque responde a las necesidades 
educativas actuales de nuestro país. 
Justificación teórica. 
La investigación realizada, brinda un aporte al conocimiento sobre la relación que 
tiene el liderazgo y el compromiso organizacional en enfermeros del servicio de 
emergencia de un hospital nivel IV.  El liderazgo  transformacional ha sido 
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analizado regularmente a nivel internacional y un poco menos a nivel nacional en 
los profesionales de la salud, por lo que aún son escasos las referencias de 
investigaciones en el país, siendo frecuentes los estudios que abordan aspectos  
liderazgo y desempeño laboral relacionados con las evidencia dentro del trabajo y  
el incremento del desempeño laboral satisfactoriamente, pero muy escasos los que 
consideren los aspectos del liderazgo transformacional y la relación con el 
compromiso organizacional y el desarrollo laboral de forma integral, así mismo los 
enfermeros de la emergencia de un Hospital de nivel IV puedan presentar niveles 
altos de compromiso laboral. 
En la investigación se presentan antecedentes y fundamentos teóricos que 
permiten abordar científicamente el problema planteado, pues el análisis de la 
relación del liderazgo transformacional y el compromiso organizacional  sustentan 
la importancia de lograr un cambio en el profesional de enfermería, 




El presente estudio se realizó siguiendo el método científico, la investigación es de 
tipo cuantitativo, para ello se utilizará como técnica la encuesta, análisis de fuente 
documental y análisis del marco comparado, éstas a su vez están directamente 
relacionados con el marco teórico cuyo fin es sustentar los aspectos teóricos y 
científicos del problema.  
Asimismo las variables de investigación van a ser medibles a través de 
instrumentos;  la hipótesis de investigación que se formula, se realizará en base al 
nivel de correlación sustantiva y estadística, llevándonos en adelante a poder 
confirmar o refutar dicha proposición. Lo importante de esta investigación radica en 
que la propuesta de análisis va más allá que encontrar niveles de relación a nivel 
correlacional, yendo por el lado de la asociación bajo el modelo correlacional, lo 
que permitirá que otros investigadores adopten este mismo modelo de análisis en 




La exploración acerca de la importancia  del liderazgo transformacional y la 
determinación e influencia en el compromiso organizacional que presentan los 
enfermeros tiene relevancia social pues permitirá identificar los aspectos psíquicos 
y sociales que promueven el liderazgo como herramienta primordial de la 
interrelación con la organización, considerando además la importancia de lograr 
una influencia idealizada, motivación inspiradora, consideración individualizada y 
estimulación intelectual para determinar el compromiso organizacional. 
El abordaje académico de estas variables apuntan a la mejora en la 
conducción de las personas y el desempeño profesional, características que 
ayudaran a brindar un compromiso personal y organizacional de forma continua. 
 En su connotación social, advierte a las autoridades y jefes superiores 
acerca de los aspectos que deberían ser corregidos para mejorar las condiciones 
de desempeño profesional y así evitar insatisfacción laboral y falta de compromiso 
organizacional.  
Se resalta el rol de liderazgo que deben tener los jefes inmediatos para 
afianzar e incentivar un liderazgo transformacional a través de una influencia 
motivacional e inspiradora para desempeñar un trabajo honesto y digno  con el fin 
de unificar el liderazgo transformacional dentro de una organización y multiplicar el 
compromiso hacia la institución, compañeros de trabajo y pacientes. 
Se espera entonces que mediante esta investigación se reconozca y 
socialice la importancia que tiene el liderazgo transformacional para lograr un 
compromiso organizacional en el desempeño laboral de los enfermeros. De esta 
forma se insiste en la necesidad de fomentar y aplicar, dentro del entorno personal 
y laboral, un liderazgo que promueve una mejor gestión y desempeño 
organizacional en beneficio del hospital y población, teniendo profesionales 






Con esta investigación se ha demostrara la influencia que ejerce el liderazgo 
transformacional en el compromiso organizacional de los enfermeros, es decir 
demuestra la importancia de lograr un liderazgo transformacional tanto en el ámbito 
laboral, familiar y personal; así determinar la influencia hacia un compromiso 
organizacional con la institución y los pacientes. Se ha demostrado que los 
enfermeros deben adquirir un liderazgo transformacional acorde con las exigencias 
de la institución con el objetivo de lograr un mayor compromiso organizacional., 
teniendo en cuenta que beneficiara a su desarrollo personal. 
 Los resultados de esta investigación sustentan la importancia del liderazgo 
transformacional dentro del entorno de enfermería en su vida personal y laboral, 
permitió mejorar la práctica administrativa y gerencial de los enfermeros.  
Con respecto a los beneficios esperados de esta investigación, el primero 
vendría a ser la mayor integración entre el liderazgo transformacional y el 
compromiso organizacional en los enfermeros. En segundo lugar, se espera 
contribuya al mejoramiento de las prácticas en el ámbito de la salud organizacional, 
gestión y de capacitación para optimizar el desempeño y facilitar el cambio de 
personas y organizaciones. 
1.6. Hipótesis 
Hipótesis General. 
Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional sobre el 
compromiso organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un 
hospital nivel IV Lima 2018 
Hipótesis Específicas. 
Hipótesis especifica 1 
Existe relación significativa entre la influencia idealizada ò carisma y el compromiso 




Hipótesis especifica 2 
Existe relación significativa entre la motivación inspiradora y el compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel IV 
Lima 2018 
Hipótesis especifica 3 
Existe relación significativa entre la consideración individualizada y el compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel IV 
Lima 2018 
Hipótesis especifica 4 
Existe relación significativa entre la estimulación intelectual y compromiso 




Determinar la relación entre el liderazgo transformacional y el compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel IV 
Lima 2018. 
Objetivos específicos. 
0bjetivo especifico 1  
Establecer relación entre la influencia idealizada ò carisma y el compromiso 







0bjetivo especifico 2  
Establecer la relación entre la motivación inspiradora y el compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel IV 
Lima 2018 
0bjetivo especifico 3 
 Establecer la relación entre la consideración individualizada y el compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel IV 
Lima 2018 
0bjetivo especifico 4  
Establecer la relación entre la estimulación intelectual y el compromiso 
























2.1. Diseño de la investigación. 
Enfoque de la investigación: Cuantitativo 
La investigación se desarrolló bajo el enfoque cuantitativo, pues nos permitió el 
control de las variables de estudio con la intención de medirlas y compararlas con 
estudios similares. La meta principal fue la construcción y la demostración de 
teorías para lo cual se empleó la lógica o razonamiento deductivo. Se utiliza la 
recolección de datos para la aprobación de hipótesis a través de la medición 
numérica y el análisis estadístico, lograr establecer pautas de comportamiento y 
probar teorías. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p.4). 
Método de investigación Hipotético deductivo  
El método utilizado fue  hipotético deductivo, el cual se refiere de una acción se 
transforma en una práctica científica, es decir observación de un fenómeno con la 
consiguiente  elaboración de hipótesis comprobando la verdad de los mismos, los 
cuales se deducen al compararlos con la realidad. Sánchez y Reyes (2015, p. 59). 
El método deductivo es el razonamiento que, partiendo de casos 
particulares, se eleva a conocimientos generales. Este método permite la 
formación de hipótesis, investigación de leyes científicas, y las demostraciones.  
Tipo de investigación 
La presente investigación fue sustantiva, según Sánchez y Reyes (2015) 
manifestaron que “Está orientada, a describir, explicar, predecir la realidad con 
lo cual se va en búsqueda de principios y leyes generales que permitan 
organizar una teoría científica” (p. 45). 
Es de nivel descriptiva, según Hernández, et al. (2014) porque “buscan 
definir, especificar y detallar las propiedades y características importantes del 





Diseño de estudio 
El diseño de la investigación fue de tipo no experimental, corte transversal 
correlacional, no se manipuló ni se sometió a prueba las variables de estudio.    
 
Es no experimental, se realiza sin manipular de variables. Es decir, se trata 
de “estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables 
independientes para ver su efecto sobre las variables dependientes, sólo se 
observan los fenómenos en su ambiente natural para estudiarlos”, tal como lo 
señalaron Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 152). 
  Es transversal o transeccional, se encarga de “describir variables y 
analizar su incidencia e interrelación en un solo momento, en un tiempo único”. Es 
como tomar una fotografía de algo que sucede en un tiempo determinado”. 
Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 154). Así mismo se analizara las 
variables de liderazgo transformacional y compromiso organizacional en 
enfermeros del servicio de Emergencia de un Hospital de nivel IV. 
Es correlacional causal, Según Hernández et al. (2014) “en los diseños 
transeccionales correlaciónales, se busca encontrar la relación entre las variables”. 
(p. 157) 
El diagrama de la investigación es el siguiente: 
  O1 
M:     r 
  O2 
Dónde: 
M: Muestra 
O1: Observación de la variable 1. Liderazgo Transformacional 
O2: Observación de la variable 2. Compromiso Organizacional 





2.2. Variables  
Definición conceptual de las variables 
Variable independiente 1: Liderazgo Transformacional 
De acuerdo con Bass (1985, citado por Perilla-Toro y Gómez-Ortiz, 2017, p. 95) 
Es un proceso de influencia a través del cual los líderes incentivan en los 
seguidores una nueva forma de verse tanto a ellos mismos como a los retos 
y oportunidades de su entorno. El líder transformacional cambia una 
motivación regular hasta llevarla al compromiso, elevan los deseos de logros 
y autodesarrollos de los seguidores, mientras que a la vez promueven el 
desarrollo de grupos y organizaciones. 
Variable independiente 2: Compromiso Organizacional 
Meyer & Allen (1991, citado por Peña Díaz Chávez y Sánchez, 2016), definieron el 
Compromiso como “un conjunto de acciones y/o creencias del empleado con la 
organización, y se caracteriza por la relación entre una persona y la organización. 
Refleja un deseo, una necesidad y/o una obligación de mantenerse dentro de una 
organización” (p. 97) 
Definición Operacional de las variables 
Variable 1: Inteligencia emocional  Según Bass y Avolio la variable: Liderazgo 
transformacional tuvo las dimensiones: Motivación inspiracional, influencia 
idealizada, estimulación intelectual y consideración individual, la cual será medida 
a través de su instrumento estructurado. 
 Variable 2: Compromiso organizacional  Según Meyer y Allen la variable: 
Compromiso organizacional tuvo las siguientes dimensiones: compromiso afectivo, 






Operacionalizacion de las variables 
En la investigación las variables de estudio fueron Liderazgo transformacional y 
Compromiso organizacional. Estas variables de naturaleza cuantitativa y de escala 
ordinal, por lo que se pudieron establecer relaciones de orden entre las categorías. 
Tabla 1:  
Matriz operacional de la variable Liderazgo Transformacional 







Contribuye en el 
logro de objetivos 
 
1 - 10 
 
 
Nunca = 1 




Malo (40 – 66) 
Regular (67 – 93) 
Bueno (94 – 120)  
Dimensiones 
Malo (10 – 16)  
Regular (17 – 23)  
Bueno (24 – 30)  
 
 
Genera un clima 













Animación al cambio 







Trato personal 31 – 40 
 
Apoyo  









Matriz operacional de la variable Compromiso Organizacional 







Familia   
Amor   
Pertenencia 
Lealtad 























   Muy de 
acuerdo= 5 
 
   
Definitivamente 




Bajo (21 – 55) 
Medio (56 – 91) 




Bajo (7 – 18) 
Medio (19 – 30) 





Satisfacción   
Indiferencia   
Conveniencia  
Consecuencia  
Costo económico  
Necesidad 






Obligación moral  
Correcto   
Lealtad  
Sentimiento de 






2.3. Población, muestra y muestreo 
Población 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2014), la población es: “el conjunto de 
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174), en tal 
sentido debe establecerse en función a “sus características de contenido, de lugar 
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y en el tiempo” (p. 174). La población de estudio, estuvo conformada por 202 
enfermeros del servicio de Emergencia de un Hospital de nivel IV. 
Criterios de Inclusión 
 Se  consideró a todas las enfermeras(os) que laboran en el área de 
Emergencia y desean participar en la investigación 
 Enfermeras con modalidad de contrato indeterminado 728, 276 y Contrato 
administrativo de servicio 
 Haber firmado la carta de consentimiento informado 
Criterios de exclusión 
 Personal que no desea participar en la investigación.   
 Enfermeras que cubran turnos extras en el servicio. 
 Enfermeras que se encuentran con licencias y vacaciones 
 Enfermeros con cargos de jefatura y/o coordinación 
Muestreo. 
La técnica de elección de muestreo es probabilístico aleatorio simple, los 
elementos son homogéneos y tienen igual probabilidad de ser seleccionados y 
continuando con el procedimiento de sorteo hasta completar la cantidad de 
personas, El tamaño de la muestra fue calculado mediante la aplicación de la 
fórmula: 
 















e = Margen de error permitido  
Z = Nivel de confianza  
 p = Probabilidad de ocurrencia del evento 
 q = Probabilidad de no ocurrencia del evento 
 N = Tamaño de la población 




Tamaño de la muestra: 
  e = 5% error de estimación 
 Z = 1,96 con un nivel de confianza del 95% 
  p = 0,5 de estimado 
  q = 0,5 de estimado 









n =  115 trabajadores del servicio de Emergencia en el año 2018. 
 
Muestra 
La muestra estuvo conformada por 115 enfermeros entre personal 276, 728 y CAS 
(Contrato de servicios) del servicio de Emergencia que laboran en el hospital 
aplicándoseles el instrumento previo consentimiento informado firmado.  
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica de recolección de datos.  
El método utilizado para el estudio de  investigación fue la encuesta, dirigidas y 
aplicada a los enfermeros del servicio de emergencia. Hernández, et al. (2014) 
sostuvo que para la  selección de  datos se requiere un trabajo esquematizado  con 
la finalidad de obtener información, cumpliendo un fin.    
Instrumentos de recolección de datos: 
Para la presente investigación se utilizó dos instrumentos para medir las variables 
de estudio, liderazgo transformacional y el compromiso organizacional con dos 
cuestionarios. Hernández, et al. (2014) señalaron  que el cuestionario “es una 
agrupación de  preguntas diseñadas para obtener información  relacionadas a las 
variables en estudio” (p. 217). 
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Variable 1: Liderazgo Transformacional   
 
Ficha Técnica:   
Técnica: Encuesta sobre Liderazgo transformacional   
Tipo de Instrumento: Cuestionario de Bernard Bass que permite medir el 
liderazgo en cuanto al trabajo de los jefes inmediatos en relación a una escala y 
determinar si existe un liderazgo transformacional por parte de ellos. 
Autora: Bass y Avolio 
Año: 1978    
Duración: 20 minutos  
Total de Ítems: 40  
Ámbito de Aplicación: Servicio de emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018 
Forma de Administración: Individual.   
Características: Encuesta destinada a los enfermeros asistenciales del servicio de 
emergencia, quienes se evaluaran a través de 40 ítems agrupados en  cuatro 
dimensiones: Motivación inspiracional, Carisma, Estimulación intelectual y 
Consideración individual, cuyas valoraciones fueron: Nunca = 1, A veces = 2, 
siempre = 3 
Baremación: 
Para la baremización o estaminos se consideraron las puntuaciones típicas 









Baremo de la Escala para medir la variable Liderazgo Transformacional  
 












Bueno 94 – 120 24 – 30 24 – 30 24 – 30 24 – 30 
Regular 67 – 93 17 – 23 17 – 23 17 – 23 17 – 23 
Malo 40 – 66 10 – 16 10 – 16 10 – 16 10 – 16 
 
Variable 2: Compromiso Organizacional 
Ficha Técnica:   
Técnica: Encuesta sobre Compromiso Organizacional   
Tipo de Instrumento: Cuestionario de Meyer y Allen que permite medir el 
compromiso organizacional en cuanto al trabajo de los enfermeros asistenciales en 
relación a una escala y determinar si existe un compromiso por parte de ellos. 
Autora: Meyer y Allen   
Año: 1991    
Duración: 10 minutos  
Total de Ítems: 21  
Ámbito de Aplicación: Servicio de emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018 
Forma de Administración: Individual y autoadministrado 
Características: Encuesta destinada a los enfermeros asistenciales del servicio de 
emergencia, el propósito de este instrumento es conseguir información  acerca del 
Compromiso Organizacional a través de 21 items agrupados en tres dimensiones: 
compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad, cuyas 
valoraciones fueron: Definitivamente en desacuerdo= 1, Muy en desacuerdo= 2, En 
desacuerdo=3, De acuerdo = 4, Muy de acuerdo= 5 y Definitivamente                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               





Para la baremización se consideraron las puntuaciones típicas transformadas a 
escalas, las que se presentan en la tabla 5. 
Tabla 4 













92 – 126 
 
31 – 42 
 
31 – 42 
 
31 – 42 
Medio 56 – 91 19 – 30 19 – 30 19 – 30 
Bajo 21 – 55  7 – 18  7 – 18  7 – 18 
 
Validación y confiabilidad de los instrumentos 
Validación de los instrumentos.  
Para determinar la validez del instrumento, se sometió los instrumentos al juicio de 
expertos. Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), el  juicio de expertos 
consiste en “preguntar a personas expertas acerca de la  pertinencia, relevancia, 
claridad y suficiencia de cada uno de los ítems, en el caso del instrumento” 
El instrumento fue validado a través de 3 profesionales expertos en el área de 
gestión  con el grado académico de magister y especialistas. El proceso de 
validación dio como resultado:    
Tabla 5.  




El instrumento presenta Condición 
final Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia 
Dr. Joaquín Vértiz Osores Si si Si Si Aplicable 
Aplicable 
Aplicable 
Mg. Roxana Purizaca Curo  Si si Si Si 




La tabla muestra que los expertos consideraron el instrumento como aplicables por 
contener ítems pertinentes, relevantes, claros y suficientes para garantizar la 
medición válida de la variable Liderazgo Transformacional. 
Tabla 6.  




El instrumento presenta Condición 
final Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia 
Dr. Joaquin Vertiz Osores Si si Si Si Aplicable 
Aplicable 
Aplicable 
Mg. Roxana Purizaca Curo  Si si Si Si 
Mg. Oscar Saravia Galindo Si si Si Si 
 
La tabla muestra que los expertos consideraron el instrumento como aplicables por 
contener ítems pertinentes, relevantes, claros y suficientes para garantizar la 
medición válida de la variable Compromiso Organizacional. 
Confiabilidad de los instrumentos 
Los instrumentos de recolección de datos que presentaron ítems con opciones 
politómicas, fueron evaluados a través del coeficiente alfa de Cronbach con el fin 
de determinar su consistencia interna, analizando la correlación media de cada 
ítem con todas las demás que integran dicho instrumento.  
Se realizó una prueba piloto con 12 personales de enfermería, con el propósito de 
evaluar el comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos 
para la consistencia del contenido. Asimismo, se utilizó la prueba de confiabilidad 
de alfa de Cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario, a través 








Confiabilidad de los instrumentos – Alfa de Cronbach 
Instrumento Alfa de Cronbach Nº Ítems 
Liderazgo transformacional 0.929 40 
Compromiso Organizacional  0.959 21 
 
Para evaluar la confiablidad de la prueba, se empleó el método de 
consistencia interna, a través del coeficiente Alfa de Cronbach, se halló un valor de 
0.929 y 0.959 para los instrumentos indicando que la escala presentaba una 
confiabilidad muy alta.  
 
2.5. Métodos de análisis de datos  
El procedimiento para la recolección de datos siguió los siguientes pasos: 
Se solicitó a la unidad de capacitación del hospital, el permiso respectivo 
para la aplicación de la encuesta. Cada uno de los instrumentos llevó un tiempo 
aproximado de 20 minutos para ser respondido, siguiendo las indicaciones 
establecida en las respectivas fichas técnicas. 
 Con los datos obtenidos se elaboró la matriz de consistencia, se 
transformaron los valores según las escalas planteadas y se procedió con el 
debido análisis con la finalidad de presentar las conclusiones y recomendaciones y 
de esta manera preparar el informe final.  
 Para el análisis y presentación de los datos obtenidos en la investigación, se 
empleó la estadística descriptiva e inferencial. Estos resultados fueron 
representados utilizando figuras estadísticas para poder visualizar y comprender 
mejor la investigación. 
             En un primer momento se procedió a organizar y ordenar la información 
recopilada en una base de datos, posteriormente se analizaron empleando el  
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software SPSS versión 25, que permitió establecer el porcentaje de incidencias en 
las respuestas obtenidas, para la contratación de las hipótesis se empleó la  
prueba no paramétrica de correlación Rho de Spearman (0,05), pues las variables 
de estudio tenían medidas en una escala ordinal. 
 Cabe mencionar que en la presente investigación que una vez definida la 
variable  como una variable cuantitativa, el estadístico no paramétrico que se 
utilizó permitió contrastar, aceptar o rechazar las hipótesis. 
 
2.6. Aspectos Éticos 
Los datos indicados en esta investigación fueron recogidos y se procesaron de 
forma adecuada sin adulteraciones. 
 La información recolectada de los  enfermeros que han participado en esta 
encuestada, se ha mantenido en reserva, para evitar información dañina en contra 
de las personas o instituciones que han colaborado con esta investigación. 
 De igual forma el marco teórico se recolectó de acuerdo a los parámetros 
establecidos para realizar el estudio, evitando copia de otras investigaciones. 
 Por último los resultados de la investigación no han sido adulterados o 




















3.1. Resultados Descriptivos 
Tabla 8:  
Frecuencias del nivel de la variable Liderazgo Transformacional en enfermeros del 
servicio de Emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018. 




Malo 0 0,0 
Regular 40 34,8 
Bueno 75 65,2 




Figura 3. Distribución de frecuencias de los niveles de la variable liderazgo 
transformacional en enfermeros del servicio de Emergencia de un hospital nivel IV 
Lima 2018. 
 
En la Tabla 8 y Figura 3, los 115 encuestados percibieron que el 34.7% 
presentaron un nivel regular, y el 65.2% presenta un nivel bueno con respecto al 
liderazgo transformacional en enfermeros del servicio de emergencia de un 
hospital nivel IV Lima 2018. Considerando esta tendencia se podría considerar que 
la mayoría de los enfermeros presentan niveles buenos de liderazgo 






















Tabla 9:  
Frecuencias de los niveles de las dimensiones de Liderazgo Transformacional en 
enfermeros del servicio de Emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018. 
Dimensiones de Liderazgo 
transformacional 
Malo Regular Bueno 
n % n % n % 
D1: Motivación Inspiracional 4 3,5 61 53,0 50 43,5 
D2: Influencia Idealizada 0 0,0 40 34,8 75 65,2 
D3: Estimulación Intelectual 0 0,0 41 35,7 74 64,3 
D4: Consideración Individual 0 0,0 39 33,9 76 66,1 
 
Figura 4. Niveles de las dimensiones de Liderazgo Transformacional 
 
En la Tabla 9 y Figura 4, los 115 encuestados en la dimensión motivación 
inspiracional se evidencia un predominio en el nivel regular 53%, seguido por un 
nivel bueno 43,5%, así mismo en la dimensión Influencia Idealizada se percibe que 
el 34.8% presentan nivel regular y el 65.2% presenta un nivel bueno, continuando 
con la dimensión de Estimulación Intelectual el 35.7% presentan nivel regular y el 
64.3% presenta un nivel bueno y por ultima en la dimensión motivación inspiradora, 
el 33.9% presentan nivel regular y el 66.1% presenta un nivel bueno con respecto a 
los enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018. 
Considerando esta tendencia se podría considerar que la mayoría de los 
enfermeros presentan niveles buenos de liderazgo transformacional, exceptuando 
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Tabla 10.  
Frecuencias del nivel de la variable Compromiso Organizacional en enfermeros del 
servicio de Emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018. 
Niveles de la variable 
compromiso organizacional 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 33 28,7 
Medio 56 48,7 
Alto 26 22,6 




Figura 5. Distribución de frecuencias del nivel de la variable Compromiso 
Organizacional en enfermeros del servicio de Emergencia de un hospital nivel IV 
Lima 2018. 
 
En la Tabla 10 y Figura 5, los 115 encuestados percibieron que el 28.7% presentan 
un nivel bajo, el 48.7% presentan nivel medio  y el 22.6% presenta un nivel alto con 
respecto al compromiso organizacional según los enfermeros del servicio de 
emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018. Considerando esta tendencia se 




























Frecuencias de los niveles de las dimensiones de Compromiso Organizacional en 




Bajo Medio Alto 
n % n % n % 
Compromiso Afectivo 38 33,0 54 47,0 23 20,0 
Compromiso de 
Continuidad 
33 28,7 55 47,8 27 23,5 
Compromiso Normativo 41 35,7 48 41,7 26 22,6 
 
 
Figura 6. Distribución de frecuencias de los niveles de las dimensiones de 
Compromiso Organizacional en enfermeros del servicio de Emergencia de un 
hospital nivel IV Lima 2018 
 
En la Tabla 15 y Figura 8, respecto al compromiso afectivo el 33.0% presentaron 
un nivel bajo, el 47% presentaron nivel medio y el 20% un nivel alto, con respecto a 
la dimensión compromiso de continuidad, el 28.7% presentaron un nivel bajo, el 
47.8% un nivel medio  y el 23.5% presentaron un nivel alto y, con la dimensión de 
compromiso normativo los encuestados percibieron que el 35,7% presentan un 
nivel bajo, el 41.7% presentaron nivel medio y el 22,6% presenta un nivel alto 
Considerando esta tendencia se podría considerar que la mayoría de los 
enfermeros presentan niveles medios inclinado mayoritariamente hacia un nivel 
bajo en todas las dimensiones del compromiso organizacional, siendo coherente 





































3.2. Contrastación de hipótesis 
Hipótesis general 
H1:  Existe relación significativa entre liderazgo transformacional y compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel 
IV Lima 2018. 
1. Hipótesis estadística 
Ho: r = 0 
Ha: r≠  0 
2. Nivel de significación:    α  = 0.05 
3. Prueba estadística:    Coeficiente de correlación de Spearman. 
4. Región crítica:    Bilateral  
5. Cálculos o reportes. 
 
Tabla 12. 
Prueba de correlación Rho Spearman entre el Liderazgo Transformacional y el 
Compromiso Organizacional en enfermeros del servicio de Emergencia de un 















Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Al 1% de nivel de significación y a partir de la información de la muestra se rechaza 
la hipótesis nula ya que presenta una asociación directa y moderada de r = 0,660, 
además  p < α siendo significativo. Señalando que hay relación significativa entre 
liderazgo transformacional y compromiso organizacional en enfermeros del servicio 
de emergencia un hospital nivel IV Lima 2018. 
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Hipótesis específicas  
Primera hipótesis específica   
H1:  Existe relación significativa entre la motivación inspiracional y compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel 
IV Lima 2018. 
1. Hipótesis estadística 
Ho: r = 0 
Ha: r≠  0 
2. Nivel de significación:    α  = 0.05 
3. Prueba estadística:    Coeficiente de correlación de Spearman. 
4. Región critica:    Bilateral  
5. Cálculos o reportes. 
 
Tabla 13. 
Prueba de correlación Rho Spearman entre la Motivación Inspiracional y el 
Compromiso Organizacional en enfermeros del servicio de Emergencia de un 















Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Al 1% de nivel de significación y a partir de la información de la muestra se rechaza 
la hipótesis nula ya que presenta una asociación directa y alta de r = 0,774, 
además  p < α siendo significativo. Señalando que hay relación significativa entre la 
motivación inspiracional y compromiso organizacional en enfermeros del servicio 
de emergencia un hospital nivel IV Lima 2018. 
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Segunda hipótesis específica   
H1:  Existe relación significativa entre la influencia idealizada y compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel 
IV Lima 2018. 
1. Hipótesis estadística 
Ho: r = 0 
Ha: r≠  0 
2. Nivel de significación:   α  = 0.05 
3. Prueba estadística:   Coeficiente de correlación de Spearman. 
4. Región crítica:    Bilateral  
5. Cálculos o reportes. 
 
Tabla 14. 
Prueba de correlación Rho Spearman entre la Influencia idealizada y el 
Compromiso organizacional en enfermeros del servicio de Emergencia de un 










Coeficiente de correlación 1,000 ,580
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 115 115 
Influencia 
Idealizada 
Coeficiente de correlación ,580
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Al 1% de nivel de significación y a partir de la información de la muestra se rechaza 
la hipótesis nula ya que presenta una asociación directa y moderada de r = 0,580, 
además  p < α siendo significativo. Señalando que hay relación significativa entre la 
influencia idealizada y compromiso organizacional en enfermeros del servicio de 




Tercera hipótesis específica   
H1:  Existe relación significativa entre la estimulación intelectual y compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel 
IV Lima 2018. 
1. Hipótesis estadística 
Ho: r = 0 
Ha: r≠  0 
2. Nivel de significación:   α  = 0.05 
3. Prueba estadística:   Coeficiente de correlación de Spearman. 
4. Región crítica:    Bilateral  
5. Cálculos o reportes. 
 
Tabla 15. 
Prueba de correlación Rho Spearman entre la Estimulación Intelectual y el 
Compromiso organizacional en enfermeros del servicio de Emergencia de un 











Coeficiente de correlación 1,000 ,488
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 115 115 
Estimulación 
Intelectual 
Coeficiente de correlación ,488
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Al 1% de nivel de significación y a partir de la información de la muestra se rechaza 
la hipótesis nula ya que presenta una asociación directa y baja de r = 0,488, 
además  p < α siendo significativo. Señalando que hay relación significativa entre la 
estimulación intelectual y compromiso organizacional en enfermeros del servicio de 




Cuarta hipótesis específica   
H1: Existe relación significativa entre la consideración individual y el compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia un hospital nivel IV 
Lima 2018. 
1. Hipótesis estadística 
Ho: r = 0 
Ha: r≠  0 
2. Nivel de significación:   α  = 0.05 
3. Prueba estadística:   Coeficiente de correlación de Spearman. 
4. Región crítica:    Bilateral  
5. Cálculos o reportes. 
 
Tabla 16. 
Prueba de correlación Rho Spearman entre la Consideración individual y el 
Compromiso organizacional en enfermeros del servicio de Emergencia de un 















Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Al 1% de nivel de significación y a partir de la información de la muestra se rechaza 
la hipótesis nula ya que presenta una asociación directa y baja de r = 0,426, 
además  p < α siendo significativo. Señalando que hay relación significativa entre la 
Consideración Individual y compromiso organizacional en enfermeros del servicio 















En los resultados de la variable liderazgo transformacional se observó que la 
mayor parte de los encuestados mostraron una tendencia positiva dominante en la 
categoría „Bueno‟ (Ver Tabla 8), siendo consistente con lo reportado por Pardo 
(2011), quien afirmó que el liderazgo en los profesionales de enfermería es bueno, 
explicando que es característico debido a que todo profesional de enfermería debe 
estar preparado para dirigir a sus colegas así como interactuar con la población 
mostrando liderazgo constante. Por otro lado, Barra (2017) en el hospital Dos de 
Mayo encontró que el 50,5% de enfermeras estuvieron en el nivel Regular, en 
contraste a lo reportado en este trabajo, coincidiendo con el trabajo de Tucto 
(2017), aunque realizado en una microred de salud. En el detalle, se determinó que 
la dimensión inspiracional fue la única con mayor frecuencia en la categoría 
Regular, situación que indica la necesidad de reforzar este aspecto en este grupo 
humano, como también lo recomendó Mallque (2016). 
 Respecto a la variable compromiso organizacional, la tendencia media se 
mantuvo, como el caso del Liderazgo transformacional, sin embargo, la tendencia 
fue hacia el nivel bajo (Ver Tabla 14), lo que hasta cierto punto trastocaría los 
resultados del liderazgo, sin embargo Talavera (2014) tuvo resultados similares al 
de este trabajo, a pesar que el contexto donde este investigador lo hizo fue otro. En 
el análisis detallado por dimensiones, se observó que en los tres componentes la 
mayor frecuencia estuvo en la categoría Media (Ver Tabla 14), siendo consistente 
con el resultado general, del cual se habló al inicio de este párrafo y, aunque difiere 
de los resultados de Pérez (2015), debido a que éste investigador determinó que la 
mayoría de sus encuestados tuvieron un nivel alto en un hospital público, similar al 
que se ha realizado ésta investigación. Sin embargo, tratando de explicar las 
diferencias entre ambos resultados, se podría decir que, a diferencia de ésta tesis, 
en el trabajo de Pérez (2015), se tomó la encuesta a todo el personal (médicos, 
enfermeras, obstetras, etc), mientras que en éste solamente se ha evaluado al 
personal de enfermería. 
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 En la demostración de la hipótesis general se observó que el valor de la 
significancia obtenida fue menor que el nivel propuesto y, en consecuencia, se 
demostró que hubo asociación significativa directa y moderada entre el liderazgo 
transformacional y compromiso organizacional en los enfermeros del servicio de 
Emergencia del Hospital nivel IV evaluado, se compararon los resultados con los 
reportados por otros investigadores y éstos coincidieron con Barra (2017), quien 
presento una positiva y alta relación entre estas mismas variables, afirmando que 
existe relación significativa entre ellos, en otro estudio similar, Talavera (2017) tuvo 
como resultado una relación significativa y directa entre el liderazgo 
transformacional y el compromiso organizacional. Por otro lado, Tucto (2017) a 
pesar que realizó una investigación empleando las mismas variables no determinó 
relación entre ellas, debido a que se ciñó a un esquema meramente descriptivo, 
situación que si se abordó en esta tesis en la primera parte del capítulo de 
resultados. 
En relación a la primera hipótesis específica se observó que el valor de la 
significancia obtenida fue menor que el nivel propuesto, determinándose que hubo 
asociación significativa, moderada y directa entre la motivación inspiracional y el 
compromiso organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de este 
mismo hospital. Cuando se compararon los resultados con los reportados por otros 
investigadores, éstos coincidieron absolutamente con la investigación de Barra 
(2017) que también se encontró asociación entre la motivación inspiracional y 
compromiso organizacional, teniendo el plus adicional de que fue en personal de 
enfermería de un hospital público homólogo al que se empleó para realizar la 
presente. De manera similar, Rojas (2017) tuvo como resultados una moderada 
relación positiva entre las variables, demostrando relación significativa entre las 
variables que analizó en un hospital del mismo nivel del que se utilizó en esta tesis. 
Como reflexión adicional al resultado obtenido, Pérez (2015) hizo hincapié a la 
necesidad de inspirar mediante la motivación para incrementar el desempeño 
laboral de los profesionales de la salud, recomendación que se recoge en esta 
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tesis, sin embargo es imprescindible acopiar más información en este escenario 
institucional, para lo cual se necesita más investigación en estos temas. 
 En relación a la segunda hipótesis específica los resultados se observó que 
el valor de la significancia obtenida fue menor que el nivel propuesto, señalando 
que existe asociación significativa entre influencia idealizada y compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia un hospital nivel IV Lima 
2018, la misma que fue de nivel Moderado y directa. Cuando se compararon los 
resultados con los reportados por otros investigadores se tuvo nuevamente 
coincidencia con la investigación de Barra (2017), afirmando que existe relación 
significativa entre la influencia idealizada ò carisma y el compromiso organizacional 
en las enfermeras del HNDM. En un estudio similar, Rojas (2017) presentó  una 
moderada relación positiva entre las variables homólogas al de esta tesis, 
afirmando que existe relación significativa entre el carisma y las relaciones 
interpersonales en el personal de enfermería en emergencia de un hospital 
nacional de nivel III Lima – 2017. 
 En relación a la tercera hipótesis específica los resultados se observó que el 
valor de la significancia obtenida fue menor que el nivel propuesto, determinándose 
que hubo asociación significativa entre la estimulación intelectual y compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia un hospital nivel IV Lima 
2018, la misma que fue de nivel débil y directa. Cuando se compararon los 
resultados con los reportados por otros investigadores coincidieron con la 
investigación de Barra (2017) quien mostró resultados del mismo contraste pero 
como una relación moderada y positiva, mientras que en el caso de esta tesis fue 
de nivel débil o bajo entre las enfermeras del hospital Dos de Mayo, equivalente al 
de este estudio.  Por otra parte, Rojas (2017) coincidió que existe una  correlación 
significativa, aunque de manera similar que Barra (2017) también la encontró de 
nivel moderada positiva entre las variables, siendo lo discordante con este 
resultado. Probablemente este resultado se coliga a que los contextos laborales 
son distintos en la medida de la organización laboral y la normativa específica para 
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los nosocomios del Minsa y para los de EsSalud. Este tema específico podría ser 
objeto de investigaciones posteriores, permitiendo ampliar y profundizar esta 
misma temática para mayor claridad en lo científico y mayor argumento en el tema 
de gestión en salud. 
 En relación a la cuarta hipótesis específica los resultados no distaron de los 
contrastes anteriores, observando que el valor de la significancia obtenida fue 
menor que el nivel propuesto señalando que existe asociación significativa entre 
consideración individual y compromiso organizacional en enfermeros del servicio 
de emergencia este hospital de nivel IV, la misma que fue de nivel débil y positiva. 
Cuando se compararon los resultados con los reportados por otros investigadores, 
estos coincidieron con la investigación de Barra (2017) quien obtuvo una relación 
alta y positiva entre las variables, afirmando que existe relación significativa entre 
la consideración individualizada y el compromiso organizacional en las enfermeras, 
Este resultado si bien coincide por la significancia obtenida, es importante destacar 
que en el Hospital donde se hizo esta tesis el valor obtenido de correlación fue bajo 
o débil. Probablemente el factor „Consideración individual‟ pueda representar un 
aspecto de relevancia para estudios ulteriores, sin embargo, ensayando posibles 
respuestas se podría afirmar que la actual reorganización del Minsa está dando 
mejores resultados de gestión en el personal, a diferencia de la continuidad de la 
misma gestión en EsSalud. Por otro lado, Rojas (2017) también obtuvo resultados 
donde presentó una moderada relación positiva entre las variables, observando 


















Existe asociación significativa entre liderazgo transformacional y compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia un hospital nivel IV 
Lima 2018,  la misma que fue de nivel Moderado y directa (r=0,660) 
Segunda: 
Existe asociación significativa entre motivación inspiracional y compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia un hospital nivel IV 
Lima 2018, la misma que fue de nivel Moderado y directa (r=0,774), 
Tercera:  
Existe asociación significativa entre influencia idealizada y compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia un hospital nivel IV 
Lima 2018, la misma que fue de nivel Moderado y directa (r=0,580), 
Cuarta 
Existe asociación significativa entre estimulación intelectual y compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia un hospital nivel IV 
Lima 2018, la misma que fue de nivel débil y directa (r=0,488), 
Quinta 
Existe asociación significativa entre consideración individual y compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia un hospital nivel IV 

























Primera:  A los investigadores en gestión de Salud se recomienda ampliar los 
resultados obtenidos en esta tesis, pudiendo abordar temáticas 
específicas de la variable liderazgo transformacional que proporcionen 
mayores luces en la explicación de los niveles bajos o débiles 
reportados en esta investigación. Por otro lado, también se recomienda 
la elaboración de trabajos de investigación con un enfoque cualitativo 
respecto a las variables de estudio y profundizar la investigación, 
pudiendo explorar opciones con enfoque mixto también. 
 
 Segunda:  A los gestores en salud de los hospitales se recomienda que apoyen 
las iniciativas de realización de investigaciones dentro de sus 
establecimientos, favoreciendo los trámites y facilitando la labor 
durante las pesquisas que realiza el investigador, fomentando espacios 
para la disertación de resultados en jornadas científicas internas, de tal 
manera que se genere una cultura investigativa a la par de la actividad 
asistencial que se realiza. 
Tercera:  A los trabajadores asistenciales tanto de enfermería como de otras 
profesiones se recomienda promover y desarrollar programas respecto 
a las habilidades del liderazgo transformacional y el compromiso 
organizacional con el propósito de dar a conocer la importancia y 
beneficios de trabajar comprometidos en la institución. 
Cuarta:  A los directores de los nosocomios del Minsa y de EsSalud se 
recomienda entablar alianzas con entidades academicas para que de 
manera estratégica se puedan realizar no solamente tesis sino 
proyectos interinstitucionales que conlleve a la clarificación de 
procedimientos y/o modelos de gestión en salud, con la finalidad de 
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Anexo. 1. Matriz de consistencia. 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 
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Tablas y gráficos descriptivos.  





Anexo. 2. Instrumentos de toma de datos. 
 
INSTRUMENTO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
 
Estimado colega a continuación leerá un cuestionario que tiene por objetivo conocer su opinión 
sobre el liderazgo transformacional que se mide en su servicio de emergencia. Dicha información es 
estrictamente anónima, por lo que le solicito responder a todas las preguntas con sinceridad y de 
acuerdo a sus propias experiencias. Agradecemos anticipadamente su colaboración.   
INSTRUCCIONES: A continuación se presenta una serie de preguntas las cuales deberá usted 
responder con (X) la respuesta correcta:  
                             1 - Nunca                       2- A veces                           3- Siempre 
 
DIMENSIÓN  1: MOTIVACIÓN INSPIRACIONAL 1 (N) 2 (A) 3 (S) 
1 Transmite claramente la misión y visión de la institución de salud    
2 Se involucra en  los valores de la institución de salud    
3 Se involucra en los objetivos de la institución de salud    
4 Se involucra en los procesos relevantes de la institución de salud    
5 Atención a las prioridades en la institución de salud    
6 Sentido de identidad con la institución de salud    
7 Confianza de enfermeros para promover el cumplimiento de objetivos 
en la institución 
   
8 Favorece la crítica constructiva    
9 Provee continua estimulación    
10 Habla optimistamente sobre el futuro    
DIMENSIÓN  2: INFLUENCIA IDEALIZADA O CARISMA 1 (N) 2 (A) 3 (S) 
11 Promueve el entusiasmo en el cuidado del paciente    
12 Suele ser una persona  cercana al paciente    
13 Hace sentirse  orgullo por trabajar con el    
14 Su comportamiento es honesto    
15 Comunica con el ejemplo lo que se decide en la institución    
16 Logra la confianza a través de su credibilidad    
17 Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso    
18 Escucha a sus colaboradores    
19 Desarrolla el trabajo en equipo    
20 Dispone de una gran capacidad de trabajo    
DIMENSIÓN 3:  ESTIMULACION INTELECTUAL 1 (N) 2 (A) 3 (S) 
21 Anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas    
22 Ayuda a pensar sobre viejos problemas de forma diferente    
23 Da razones para cambiar la forma de pensar sobre los problemas    
24 Anima a reflexionar en cómo se puede mejorar el trabajo    
25 Intenta aplicar la razón y la lógica en lugar de opiniones sin 
fundamento 
   
26 Estimula en el servicio a desarrollar ideas innovadoras    
27 Facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas    
28 Proporciona nuevos enfoques ante situaciones problemáticas    
29 Anima a ser crítico.    
30 Motiva a hacer más de lo que se pensaba hacer    
DIMENSION 4:   CONSIDERACION INDIVIDUAL 1 (N) 2 (A) 3 (S) 
31 Presta atención personalizada    
32 Concede atención personal en situaciones problemáticas    
33 Suele tener en cuenta a las personas por encima de cuestiones 
organizativas o legales 
   
34 Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y necesidades de las 
personas 
   




36 Ayuda mucho a las enfermeras recién llegadas    
37 Esta dispuesto a apoyar cuando se llevó a cabo importantes cambios 
en el trabajo 
   
38 Apoya a las acciones e ideas de los demás    
39 Conoce los aspectos fuertes y débiles de las enfermeras y técnicos    



























INSTRUMENTO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 
Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una 
descripción de cómo te sientes en tu trabajo. Para ello debes responder con la mayor sinceridad 
posible a cada una de las oraciones que aparecen a continuación, de acuerdo a como pienses o 
actúes. Responde a todas las preguntas. Recuerda que no hay respuestas "buenas" o "malas". El 
inventario está compuesto por un total de 21 ítems. 
 
INSTRUCIONES: Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones 
que les serian presentadas, usando la escala de 4 puntos ofrecida a continuación:   
 
ALTERNATIVAS DE RESPUESTA 
Definitivamente en desacuerdo (DED) 1 
Muy en desacuerdo (MED) 2 
En desacuerdo (ED) 3 
De acuerdo (DA) 4 
Muy de acuerdo (MDA) 5 
Definitivamente de acuerdo (DDA) 6 
 
ITEMS 1 2 3 4 5 6 
1 
Me gustaría continuar el resto de mi carrera profesional en 
esta organización. 
      
2 
Siento de verdad, que cualquier problema en esta 
organización, es también mi problema. 
      
3 Trabajar en esta organización significa mucho para mí.       
4 En esta organización me siento como en familia.       
5 Estoy orgulloso (a) de trabajar en esta organización       
6 No me siento emocionalmente unido a esta organización.       
7 Me siento parte integrante de esta organización.       
8 
Creo que no estaría bien dejar esta organización aunque 
me vaya a beneficiar con el cambio.   
      
9 Creo que debo mucho a esta organización.       
10 Esta organización se merece mi lealtad.       
11 
No siento ninguna obligación de tener que seguir 
trabajando para esta organización. 
      
12 Me sentiría culpable si ahora dejara esta organización.       
13 
Creo que no podría dejar esta organización porque siento 
que tengo obligación con la gente de aquí. 
      
14 
Si continuo en esta organización es porque en otra no 
tendría las mismas ventajas y beneficios que recibo aquí. 
      
15 
Aunque quisiera, sería muy difícil para mí dejar este trabajo 
ahora mismo. 
      
16 
Una de las desventajas de dejar esta organización es que 
hay pocas posibilidades de encontrar otro empleo. 
      
17 
Si ahora decidiera dejar esta organización, muchas cosas 
en mi vida personal se verían interrumpidas. 
      
18 
En este momento, dejar esta organización supondría un 
gran costo para mí. 
      
19 
Creo que si dejara esta organización no tendría muchas 
opciones de encontrar otro trabajo. 
      
20 
Ahora mismo, trabajo en esta organización, más porque lo 
necesito que porque yo quería. 
      
21 Podría dejar este trabajo aunque no tenga otro a la vista.       
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3. RESUMEN 
La investigación tuvo como objetivo Establecer la relación entre el Liderazgo 
transformacional y el compromiso organizacional en enfermeros del servicio de 
emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018. 
La metodología realizada tuvo un enfoque cuantitativo por considerar en el 
recojo y procesamiento de los datos a la estadística, utilizando el método hipotético 
deductivo, la investigación fue de tipo sustantiva, nivel descriptivo correlacional. La 
población estuvo constituida por 210 y la muestra estuvo conformada 115 
enfermeros, para el recojo de información utilizó la técnica de encuesta y como 
instrumentos un cuestionario de liderazgo transformacional por Bass y Avolio 
estructurado con 40 ítems y un segundo cuestionario de compromiso 
organizacional por Meyer y Allen de 21 items.  
Después del procesamiento y análisis de los datos, los resultados obtenidos 
evidenciaron que existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y 
el compromiso organizacional en enfermeros del servicio de emergencia de un 
hospital nivel IV Lima 2018, puesto que el nivel de significancia calculada es p < 
.05 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman tiene un valor de  ,770.    
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The methodology used had a quantitative approach to consider in the 
collection and processing of data to statistics, using the deductive hypothetical 
method, the investigation was substantive type, descriptive correlational level. The 
population was constituted by 210 and the sample consisted of 115 nurses, for the 
collection of information used the survey technique and as instruments a 
questionnaire of transformational leadership by Bass and Avolio structured with 40 
items and a second questionnaire of organizational commitment by Meyer and 
Allen of 21 items. 
After the processing and analysis of the data, the results obtained showed 
that there is a significant association between the transformational leadership and 
the organizational commitment in nurses of the emergency service of a hospital 
level IV Lima 2018, since the level of significance calculated is p <. 05 and the Rho 
correlation coefficient of Spearman has a value of, 770. 
6. KEYWORDS 
Transformational Leadership, Organizational Commitment. 
 
7. INTRODUCCIÓN 
Siendo el compromiso organizacional un conjunto de valores, creencias e 
impresiones relativas del empleado frente a la organización, que conllevan a un 
vínculo entre una persona y la organización, refleja un deseo, necesidad, incluso 
una obligación de mantenerse dentro de la organización (Meyer y Allen,1990, 
citado por Peña, Díaz, Chávez y Sánchez, 2016, p. 97). Una organización llega al 
exito fundamentalmente por el capital humano, el cual presenta un compromiso 
organizacional demostrándose a través de la lealtad y el vínculo entre los 
empleados y su organización. 
A nivel Nacional se han formulado algunos trabajos de investigación que 
tuvieron  la misma temática, como es de Barra (2017) que se realizó en el contexto 
del Hospital Dos de Mayo, sin embargo dentro de las sugerencias que ella hace se 
hace referencia a la relevancia de la réplica de este mismo estudio en otros 
contextos similares. Habría que rescatar las sugerencias de investigadores no 
solamente como una cuestión de corroboración sino también como una fase 
importante en la generación de conocimiento, enmarcado en un contexto de un 
hospital de nivel IV, que dista del nivel III en el que Barra (2017) hizo su estudio. 
92 
 
El Hospital de nivel IV, categoría III-1, presta servicios en todas las 
especialidades médicas y quirúrgicas, brindando atención a través de Consultorios 
Externos, Cuidados intensivos y servicio de Emergencia las 24 horas del día, 
basándose en el servicio de Emergencia cuenta con personal especialista y 
preparados en el área, pero se identifican ciertos problemas como la poca 
identificación institucional, desmotivación, falta de compromiso laboral, tardanzas 
generando descuentos de acuerdo a ley que agudiza el malestar de los 
trabajadores, escasa capacitación a eventos educativos y participación en las 
reuniones académicas, sociales y aniversarios por parte de los trabajadores, 
conflictos interpersonales y las comunicaciones verticales con los jefes inmediatos, 
teniendo poco tiempo para tener una fluida, productiva y amical comunicación, que 
le permita relacionarse y ser  utilizada para tener decisiones propias dentro del 
grupo; afectando dichos problemas en sus labores diarias e indirectamente 
afectando a los pacientes y el compromiso organizacional. 
Dentro de la bibliografía consultada se tienen muchos trabajos de 
investigación en donde se atribuye como causa principal la falta y/o poco manejo 
del liderazgo por parte de las personas que detentan las jefaturas, sin embargo, 
para el caso de hospitales no se tiene mucha evidencia que atribuya lo investigado 
por estos especialistas, razón por la cual se hace necesario estudiar y refrendar no 
solamente las investigaciones sino la teoría sobre la cual se cimienta el presente 
estudio. 
 Definiendo las variables se tiene que Bass (1985, citado por Perilla-Toro y 
Gómez-Ortiz, 2017, p. 95) señaló que el liderazgo tranformacional: 
Es un proceso de influencia a través del cual los líderes incentivan en los 
seguidores una nueva forma de verse tanto a ellos mismos como a los retos 
y oportunidades de su entorno. El líder transformacional cambia una 
motivación regular hasta llevarla al compromiso, elevan los deseos de logros 
y autodesarrollos de los seguidores, mientras que a la vez promueven el 
desarrollo de grupos y organizaciones. 
Asimismo, Meyer & Allen (1991, citado por Peña Díaz Chávez y Sánchez, 
2016), definieron el Compromiso como “un conjunto de acciones y/o creencias del 
empleado con la organización, y se caracteriza por la relación entre una persona y 
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la organización. Refleja un deseo, una necesidad y/o una obligación de 
mantenerse dentro de una organización” (p. 97) 
8. METODOLOGÍA 
El método empleado en la investigación fue el hipotético deductivo, esta 
investigación utilizó para su propósito el diseño no experimental, analítico, 
transversal, de nivel descriptivo (Hernández, Fernández y Baptista, 2014), en el 
cual se recogió la información en un período específico, que se desarrolló al aplicar 
dos instrumentos validados a 115 profesionales de enfermería de un hospital nivel 




Tabla 1:  
Frecuencias del nivel de la variable Liderazgo Transformacional en enfermeros del 
servicio de Emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018. 




Malo 0 0,0 
Regular 40 34,8 
Bueno 75 65,2 
Total 115 100,0 
 
 
De los 115 encuestados,  el 34.7% presentaron un nivel regular, y el 65.2% 
presentaron un nivel bueno con respecto al liderazgo transformacional en 
enfermeros del servicio de emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018. 
Considerando esta tendencia se podría considerar que la mayoría de los 








Frecuencias del nivel de la variable Compromiso Organizacional en enfermeros del 
servicio de Emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018. 
Niveles de la variable 
compromiso organizacional 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 33 28,7 
Medio 56 48,7 
Alto 26 22,6 
Total 115 100 
 
De los 115 encuestados, el 28.7% presentaron un nivel bajo, el 48.7% presentaron 
nivel medio  y el 22.6% presenta un nivel alto con respecto al compromiso 
organizacional según los enfermeros del servicio de emergencia de un hospital 
nivel IV Lima 2018. Considerando esta tendencia se podría considerar que la 
mayoría de los enfermeros presentan niveles medios de compromiso 
organizacional 
Contrastación de hipótesis 
H1: Existe asociación significativa entre liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional en enfermeros del servicio de emergencia un 
hospital nivel IV Lima 2018. 
Tabla 3. 
Prueba de correlación Rho Spearman entre el Liderazgo Transformacional y el 
Compromiso Organizacional en enfermeros del servicio de Emergencia de un 















Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
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N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Al 1% de nivel de significación y a partir de la información de la muestra se rechaza 
la hipótesis nula ya que presenta una asociación directa y moderada de r = 0,660, 
además  p < α siendo significativo. Señalando que hay asociación significativa 
entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional en enfermeros del 
servicio de emergencia un hospital nivel IV Lima 2018. 
 
10. DISCUSIÓN 
En los resultados de la variable liderazgo transformacional se observó que la 
mayor parte de los encuestados mostraron una tendencia positiva dominante en la 
categoría „Bueno‟, siendo consistente con lo reportado por Pardo (2011), quien 
afirmó que el liderazgo en los profesionales de enfermería es bueno, explicando 
que es característico debido a que todo profesional de enfermería debe estar 
preparado para dirigir a sus colegas así como interactuar con la población 
mostrando liderazgo constante. Por otro lado, Barra (2017) en el hospital Dos de 
Mayo encontró que el 50,5% de enfermeras estuvieron en el nivel Regular, en 
contraste a lo reportado en este trabajo, coincidiendo con el trabajo de Tucto 
(2017), aunque realizado en una microred de salud. Respecto al compromiso 
organizacional, la tendencia media se mantuvo, como el caso del Liderazgo 
transformacional, sin embargo, la tendencia fue hacia el nivel bajo, lo que hasta 
cierto punto trastocaría los resultados del liderazgo, sin embargo Talavera (2014) 
tuvo resultados similares al de este trabajo, a pesar que el contexto donde este 
investigador lo hizo fue otro. En el análisis detallado por dimensiones, se observó 
que en los tres componentes la mayor frecuencia estuvo en la categoría Media, 
siendo consistente con el resultado general, del cual se habló al inicio de este 
párrafo y, aunque difiere de los resultados de Pérez (2013), debido a que éste 
investigador determinó que la mayoría de sus encuestados tuvieron un nivel alto en 
un hospital público, similar al que se ha realizado ésta investigación. Sin embargo, 
tratando de explicar las diferencias entre ambos resultados, se podría decir que, a 
diferencia de ésta tesis, en el trabajo de Pérez (2013), se tomó la encuesta a todo 
el personal (médicos, enfermeras, obstetras, etc), mientras que en éste solamente 
se ha evaluado al personal de enfermería. 
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En la demostración de la hipótesis general se observó que el valor de la 
significancia obtenida fue menor que el nivel propuesto y, en consecuencia, se 
demostró que hubo asociación significativa directa y moderada entre el liderazgo 
transformacional y compromiso organizacional en los enfermeros del servicio de 
Emergencia del Hospital nivel IV evaluado, se compararon los resultados con los 
reportados por otros investigadores y éstos coincidieron con Barra (2017), quien 
presento una positiva y alta relación entre estas mismas variables, afirmando que 
existe relación significativa entre ellos, en otro estudio similar, Talavera (2017) tuvo 
como resultado una relación significativa y directa entre el liderazgo 
transformacional y el compromiso organizacional. Por otro lado, Tucto (2017) a 
pesar que realizó una investigación empleando las mismas variables no determinó 
relación entre ellas, debido a que se ciñó a un esquema meramente descriptivo, 




Existe asociación significativa entre liderazgo transformacional y compromiso 
organizacional en enfermeros del servicio de emergencia un hospital nivel IV Lima 
2018,  la misma que fue de nivel Moderado y directa (r=0,660). 
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Anexo 6. Print de los resultados. 
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